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Проблемы подбора персонала на предприятии
любое современное предприятие заинтересованно в квалифици-
рованном, добросовестном персонале. и проблема подбора кадров, 
порой, остро встает практически в любой организации.
в итоге необходима качественная кадровая политика, включа-
ющая не только системы подбора персонала, но и дальнейшего его 
обучения, подготовки, адаптации к новому месту работы.
основная проблема поиска персонала состоит в том, что методы 
подбора противоречат существующим на сегодняшний день обстоя-
тельствам. Эффективному подбору персонала препятствуют наличие 
традиционных, сохранившихся с советских времен подходов в кадро-
вой политике предприятия; смена менталитета, культуры россиян; раз-
витие рыночных отношений; интернационализация экономических 
отношений; возрастание роли человеческих ресурсов в экономике.
Эти противоречия порождают многие социальные проблемы. 
поэтому подбор персонала должен проходить с помощью современ-
ных и актуальных методов и подходов. только тогда компания сможет 
сформировать команду эффективных сотрудников.
персонал — главная ценность на предприятии. в сегодняшней 
практике управление персоналом на российских предприятиях — 
одно из наиболее слабых мест. работодателю необходимо проводить 
полное изучение стоимости рабочей силы, спроса и предложения 
высококвалифицированных работников нужного профиля, изменений 
в мотивации труда и других факторов движения трудовых ресурсов, 
чтобы сформировать надежный и эффективный кадровый потенциал 
компании.
прежде всего, руководству стоит обратить внимание на планиро-
вание естественного движения кадров — выхода на пенсию, увольне-
ния по болезни, в связи с учебой, службой в армии и т. п. очень важно 
своевременно подготавливать равноценную замену, для того чтобы 
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снизить риск возникновения острой нехватки кадров на определен-
ную должность.
Эффективный отбор должен начинаться с подробного описа-
ния работы на ту или иную должность, составления должностной 
инструкции, на основании которой и предъявляются требованию 
к кандидатам на определенную вакансию.
но следует отличать понятие «набор» и «найм» кадров. так, 
набор кадров — массовое привлечение на работу персонала в какую-
либо организацию. найм на работу — это ряд действий, направлен-
ных на привлечение кандидатов, обладающих качествами, необхо-
димыми для достижения целей, поставленных организацией. Это 
комплекс организационных мероприятий, включающих все этапы 
набора кадров, а также оценку, отбор кадров и прием сотрудников на 
работу. чтобы удовлетворить потребность организации во временном 
найме, существуют специальные агентства.
но где же ещё искать потенциальных работников? в россии, как 
правило, источниками найма становятся объявления в сМи, старшие 
классы в школах, техникумы, училища, вузы.
следующей проблемой является соответствие возможностей 
и профессионализма кандидата с ожиданиями и требованиями на 
должность в ту или иную организацию. но тут ситуация может раз-
виваться двумя путями: либо отдел кадров ищет подходящего сотруд-
ника с непосредственным нужным набором характеристик, либо 
выдающегося кандидата берут на работу с последующим специаль-
ным обучением на должность. но обязательно должен пройти процесс 
адаптации, чтобы работник смог «влиться» в должность, в коллектив.
сложнее принимать на должность руководителей высшего 
звена, так как список требований к кандидату значительно вырастает, 
и одних только профессиональных качеств уже недостаточно. как 
правило, выбирают кандидатов приближенных к назначаемой дол-
жности: заместителей, помощников, так как они уже введены в курс 
дела организации.
реже привлекают сторонних руководителей, так как они обычно 
мало знают о работе того или иного предприятия, плохо знакомы 
с сотрудниками предприятия, и не знаю её организационной культуры.
таким образом, процесс адаптации затягивается, а без полно-
ценного руководства на предприятии могут возникать различные 
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негативные ситуации как внутри коллектива, так и в общем положе-
нии дел фирмы. но, с другой стороны, сторонний руководитель может 
стать генератором новых, продуктивных идей.
непосредственно сам процесс отбора осуществляется в два или 
три этапа: изучение резюме или анкеты претендента, собеседова-
ние, дополнительные тестирования на психологические, личностные 
особенности.
собеседование является одной из самых главных этапов отбора на 
вакантную должность. ведь именно при непосредственном контакте 
можно узнать о человеке большую часть информации о нем, о его зна-
ниях, о личностных качествах. но, тем не менее, итог собеседования 
носит формальный характер, происходит знакомство в общих чертах.
полезно задавать открытые вопросы, так как по ответам можно 
получить более обширную информации об интеллектуальных способ-
ностях человека и его умении общаться: насколько претендент пони-
мает суть вопроса, насколько развернутые ответы он дает, насколько 
богата и грамотна его речь.
необходимо также задать вопросы на мотивацию: для чего кан-
дидату нужна эта должность, почему он хочет работать именно в этой 
компании, какие факторы стимулируют его интерес к работе.
помимо вербальных ответов полезно следить за мимикой, 
жестами, позой, физиогномией. так как невербальные показатели 
в комплексе дадут много полезной информации о человеке.
в заключение собеседования нужно дать возможность кандидату 
в ответ задать интересующие его вопросы. по итогам собеседования 
нужно составить некое заключение с недостатками и достоинствами 
претендента и сделать вывод о том, представляет ли данный человек 
интерес для предприятия.
дополнительные тестирования помогут выявить необходимые 
характеристики личностного, либо профессионального характера. 
обычно по его результатам не дается категоричного вывода, но в ком-
плексе с другими методами отбора позволяет достичь единого мнения.
заключительным этапом подбора персонала состоит в принятии 
решения о степени соответствия кандидата вакансии. на этой стадии 
существует одна потенциальная проблема — как понять, какой из кан-
дидатов лучше, особенно если каждый из них превосходит остальных 
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по какому-либо одному критерию, но демонстрирует некоторые недо-
статки по другим позициям.
необходимо определиться с приоритетами: для некоторых рабо-
тодателей важен опыт работы сотрудников, но они «сквозь пальцы» 
смотрят на невысокие способности кандидата к обучению.
для других же приоритетом будет являться именно быстрая 
обучаемость, т. к. компания готова тратить средства на образование 
сотрудников, не имеющих опыта работы.
ориентируясь на принцип четкой расстановки приоритетов, 
можно выявить кандидатуры соискателей, наиболее подходящих на 
данную вакантную должность. но тем не менее, во многих коммер-
ческих структурах россии проблемой персонала всерьез мало кто 
занимается: людей набираю без труда и без труда с ними расстаются, 
вместо того чтобы усилить адаптацию сотрудников к современным 
рыночным условиям, к менее болезненной психологической пере-
стройки на новом рабочем месте. такой подход как следствие нера-
циональной политики руководящего звена. но тем не менее руково-
дители понимают, что очередной поиск сотрудника — это очередные 
финансовые вложения, да и трудовой коллектив не в состоянии рабо-
тать эффективно в период постоянных перемен. текучка кадров — 
важный показатель динамики работы организации. постоянная смена 
кадров свидетельствует о целом комплексе проблем, сложившихся на 
предприятии. одной из главных причин текучести кадров считается 
некачественный подбор персонала.
сегодня планирование трудовых ресурсов выделяется как само-
стоятельный вид деятельности отдела персонала. при этом в анализе 
сменяемости кадров важно оценить, какие сотрудники уходят, а какие 
остаются в организации, совпадает ли изменение качества персонала 
со стратегией руководства. если уходят кадры, от которых необхо-
димо избавиться, значит, организация находится на верном пути. если 
же уходят достойные, то вопрос текучести следует более тщательно 
проанализировать. для этого можно проследить карьеру ушедших 
сотрудников, для составления определенной статистики. однако наи-
более действенным способом решения проблемы текучести кадров 
является грамотный подбор персонала.
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особенности формирования команды  
в научно-образовательной среде
в условиях рыночной экономики, где конкуренция очень высока, 
а стабильностью в наше время называют изменчивость, инновации 
являются ключевым условием успеха. на урал возлагают большие 
надежды, поскольку здесь есть как производственный, так и челове-
ческий капитал. и только люди обладают высокой степенью изменчи-
вости, и потому являются основной составляющей в инновационном 
процессе. существует множество площадок для инновационного раз-
вития, которые спонсируются на государственном уровне, в том числе 
уральский Федеральный университет имени первого президента 
россии б. н. ельцина.
в отличии от производств и предприятий, где есть строгий регла-
мент, узкая направленность деятельности и психология у людей уже 
состоялась, университет является территорией свободных, свежих 
мыслей и идей. в процессе обучения, есть возможность эксперимен-
тировать и творить не боясь тех ошибок, которые в реальных условиях 
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